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Señores miembros del jurado calificador: 
 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de Grados y Títulos para 
la elaboración y la sustentación de la Tesis de la Escuela Académica Profesional 
de Psicología de la Universidad “Cesar Vallejo”, para optar el título Profesional de 
Licenciado en Psicología, presento la tesis titulada: “liderazgo transformacional y 
clima organizacional en los docentes de un consorcio educativo del distrito de san 
miguel, 2017”. La investigación tiene la finalidad de determinar el nivel de 
correlación existente entre dichas variables. 
 
El documento consta de siete capítulos: el primer capítulo denominado 
introducción, en la cual se describen los antecedentes, el marco teórico de las 
variables, la justificación, la realidad problemática, la formulación de problemas, la 
determinación de los objetivos y las hipótesis. El segundo capítulo denominado 
marco metodológico, el cual comprende la Operacionalización de las variables, la 
metodología, tipos de estudio, diseño de investigación, la población, muestra y 
muestreo, las técnicas e instrumentos de recolección de datos y los métodos de 
análisis de datos. En el tercer capítulo se encuentran los resultados, el cuarto 
capítulo la discusión, en el quinto capítulo las conclusiones, en el sexto capítulo las 
recomendaciones, en el séptimo capítulo las referencias bibliográficas y por último 
los anexos. 
 
Espero señores miembros del jurado que esta investigación se ajuste a las 
exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobación. 
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En esta investigación se propuso determinar la relación entre “Liderazgo 
transformacional y clima organizacional en los docentes de un consorcio educativo 
del distrito de san miguel, 2017”,  Por lo que, el tipo de investigación utilizado fue 
descriptivo-correlacional de corte transversal, con una muestra de 233 docentes. 
Los instrumentos utilizados fueron las escalas: Liderazgo transformacional de 
Rafferty y Griffin y la Escala Clima Organizacional CL – SPC de Sonia Palma. De 
acuerdo a los resultados obtenidos presenta Sig. <0.012, Existe una correlación 
significativa menor a 0.05, y un coeficiente de correlación 0,164, donde existe una 
correlación positiva muy débil entre las variables de estudio. Por lo tanto se indica 
que se obtiene una correlación directa débil donde a mayor liderazgo 
transformacional, mayor es el nivel de clima organizacional. 
 
 








In this research it was proposed to determine the relationship between 
"Transformational leadership and organizational climate in teachers of an 
educational consortium of the district of San Miguel, 2017". Therefore, the type of 
research used was cross-sectional descriptive-correlational, with a Sample of 233 
teachers. The instruments used were the scales: Transformational Leadership by 
Rafferty and Griffin and the Labor Climate Scale CL - SPC by Sonia Palma. 
According to the results obtained Sig. <0.012, there is a significant correlation lower 
than 0.05, and a correlation coefficient 0.164, there is a very weak positive 
correlation between the study variables. Therefore it is indicated that a weak direct 
correlation is obtained where to greater transformational leadership, the greater the 
level of organizational climate. 
 
 






1.1 Realidad problemática 
 
A nivel mundial existen personas con habilidades que sobresalen a simple 
vista, quizás la más importante, es el liderazgo, definido como un conjunto de 
habilidades que posee una persona para dirigir a los trabajadores dentro de 
las organizaciones. La Revista Internacional “La Voz de Houston” (2017) cita 
Hershey y Mitchell, quienes afirman que los líderes transformacionales 
poseen la visión, la confianza, el coraje y la voluntad de realizar sacrificios. 
Sin embargo el trabajo en equipo, entre los líderes, supervisores, operarios 
suele ser influenciado negativamente por distintos factores, como lo refiere el 
Diario Navarra (2016) así como se sugiere en la información que la Agencia 
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, respecto al estrés laboral, 
muy perjudicial para los costos de la empresa y el personal. 
 
El liderazgo se ha vuelto una característica fundamental dentro de un equipo 
de trabajo, ya que algunas de sus claves van a encaminar los objetivos de la 
empresa. En el medio internacional las empresas han desarrollado técnicas 
que favorece que el líder transforme al grupo y forme a futuros líderes, 
estimule las competencias de cada persona, desarrolle sus destrezas y sean  
aprovechadas al máximo, para una satisfacción personal en condiciones 
laborales adecuadas.  
 
Sumándole a ello los salarios emocionales, mediante ésta práctica se busca 
comprometerlo con la mejora de su propio desempeño, de este modo se 
refuerzan a nivel individual, grupal y organizacional la convivencia e 
interacción de todos,  consintiendo así un ambiente cálido y acogedor. Tal 
como apunta Smith (2000), que los equipos adecuadamente estructurados y 
manejados, generan significativas ventajas para las organizaciones: mayor 
productividad, relaciones más armoniosas, mayor lealtad hacia la 
organización, menos rotación, ausentismo y mayor flexibilidad para ajustarse 




En la actualidad existen diversas investigaciones sobre el estudio de las 
interacciones de los individuos dentro de la organización, aseverando que 
existe un tipo de liderazgo; el liderazgo transformacional. El diario Gestión 
(2014) detalla que el 53% de líderes (se incluye el líder transformacional) de 
las empresas nacionales fomentan un ambiente de trabajo adecuado. Los 
líderes de ahora motivan, guían, transforman.  
 
Tomando en consideración lo expresado anteriormente, se habla de un 
modelo teórico sobre el comportamiento organizacional de tipo apoyo, en 
donde se resalta la importancia del liderazgo, las áreas administrativas se 
involucran y adoptan las características de un líder transformador que puede 
crear un clima óptimo, que contribuye a los empleados a crecer y alcanzar las 
metas en sus respectivas funciones, obteniéndose un reconocimiento 
personal de la mano con los objetivos de la empresa. Se hace necesario 
considerar los factores que influyen positivamente en una empresa, se puede 
citar los más relevantes: el encontrar y reforzar una adecuada motivación, 
fortalecer la comunicación asertiva, hacer sentir que el empleado se sienta 
satisfecho del lugar donde trabaja y de lo que hace, etc,  como factor influyente 
se toma en cuenta el liderazgo, pero no un liderazgo a groso modo, sino un 
liderazgo transformacional, que se preocupe en el cambio y mejoría del 
trabajador, porque un grupo de personas debe estar bien guiada hacia los 
objetivos que propone la empresa, donde el beneficio sea para ambas partes, 
donde se mantenga un adecuado y óptimo clima organizacional. 
 
En los últimos años se ha advertido en estas latitudes que las organizaciones 
educativas deben enfrentar la complejidad de los cambios en el mundo 
(Kotter, 2016). La gestión se ocupa de la complejidad y el liderazgo, por 
contraste se ocupa de enfrentar el cambio, en un mundo educativo competitivo 
y volátil (se incluye el cambio tecnológico)  el liderazgo en la gestión educativa 
ha llegado a ser importante, se espera satisfaga, entre otras las expectativas 
de una educación de calidad, que configuran las actividades características 




educativa donde obtuvieron como resultado una relación óptima entre el 
liderazgo en la gestión educativa y la calidad educativa. (Alvear, 2012) 
 
Según Chiavenato (2009) “las organizaciones no funcionan al azar ni tienen 
éxito en forma aleatoria”. Por ello el Perú, debido al auge económico y 
empresarial, las organizaciones han tenido que adaptarse a los continuos 
cambios culturales y tecnológicos para poder mantenerse. Tal vez una de las 
complicaciones sea que las organizaciones nacionales suelen concentrarse 
en las evaluaciones previas, dejando de lado que las personas dentro del 
centro de labores adoptan y crean una cultura nueva de trabajo, por lo tanto 
se debe de tomar en cuenta las características de cada nuevo grupo.  
 
Palma (2000) en su investigación realizada en el medio, local recuerda que el 
ambiente y cultura laboral de un trabajador debe mantenerse en un nivel 
óptimo de motivación, laboral satisfactoriamente ya que todo ello en suma 
facilita un buen clima organizacional.  
 
Dentro de las instituciones de estudio se ha percibido  que los directivos están 
influenciando de manera inadecuada con sus colaboradores lo cual origina 
que el trabajador solo realice las funciones que se le indica, su labor se está 
viendo afectada debido a la falta de motivación, de esta manera se está viendo 
afectado el clima organizacional. 
 
El liderazgo transformacional y el clima organizacional es determinante para 
el desarrollo de las instituciones, por este motivo el presente trabajo se 
propuso establecer la relación entre el liderazgo transformacional y clima 










1.2 Trabajos previos 
 
1.2.1 Antecedentes internacionales 
 
Contreras y Jiménez (2016) realizaron una tesis titulada el liderazgo y clima 
organizacional en un colegio de Cundinamarca, Bogotá-Colombia, donde 
describen el liderazgo de los directivos y las características del clima 
organizacional, en la totalidad de trabajadores y estudiantes, utilizando el 
instrumento de liderazgo de Pitcher (1997) y la escala de clima organizacional 
(ECO) por Fernández (2008), utilizando un diseño no experimental 
transversal,  cuyos resultados en la población reconocen la diversidad de 
liderazgo presente en las directivas, con influencia directa en el clima 
organizacional no sólo sobre funcionarios y profesores, sino también sobre los 
estudiantes , con hallazgos en la variable liderazgo en un nivel no deseable. 
 
Cisneros y Paredes (2013) elaboraron el estudio que llevó como título: Análisis 
de los Estilos de Liderazgo y su impacto en el clima organizacional de la 
Empresa Pública de Petróleos en el Ecuador, es por ello que su objetivo fue 
establecer los estilos de liderazgo aplicados al clima organizacional en la 
empresa pública de petróleos en el Ecuador, en una muestra de 61 
colaboradores, utilizando la prueba adaptada según Litwin y Stringer 
finalmente una entrevista personal, el tipo de estudio fue de nivel correlacional 
, diseño no experimental transversal, cuyos resultados evidencian que el 
liderazgo de la organización está orientado al personal, mientras que el clima 
organizacional presenta altas puntuaciones  en dos niveles: compromiso y 
pertenencia, como conclusión final se obtuvo que el liderazgo que ejerza el 
líder influirá significativamente en el clima organizacional, por tanto si la 
empresa desea alcanzar el éxito ,frente a las diferentes situaciones el líder 
deberá adaptar su estilo de liderazgo. 
 
 
Mayor (2012), realizó un estudio del clima organizacional y el liderazgo 




con los datos se pudo demostrar que la correlación entre las variables es de r 
= - 0,002 obteniendo una relación baja estadísticamente significativa entre las 
variables, se  pudo evidenciar debilidades como el poco manejo de 
competencias comunicativas, las fallas se dan con mayor proporción en la 
comunicación no verbal por lo que se presentan confusiones al momento de 
transmitir el mensaje; es por ello que se quiere alcanzar la efectividad de las 
competencias, con el fin de garantizar un óptimo clima que dé como resultado 
el buen funcionamiento de la organización. 
 
Aguilera (2011) elaboró la tesis acerca de Liderazgo y Clima Organizacional 
en los centros educativos de la Fundación  Creando Futuro en Madrid, 
teniendo como objetivo general establecer relaciones entre el clima de trabajo 
que se percibe en las instituciones y conocer el nivel de liderazgo. Constituida 
por docentes de tres colegios conformada por 96 sujetos. Los instrumentos 
utilizados fueron dos cuestionarios diseñados bajo escala de Likert, dentro de 
las conclusiones se obtuvo una correlación alta entre el liderazgo 
transformacional del director y la satisfacción laboral,  determinada por el Rho 
de Spearman p= 0.796, estableciendo que existe una relación directa entre 
las variables investigadas.  
 
Segredo y Díaz  (2011) realizaron un estudio sobre el clima organizacional en 
la gestión del coordinador docente de estado en la Misión Médica Cubana en 
la República Boliviana de Venezuela, para determinar mediante la percepción 
de los docentes, como es el clima organizacional en los equipos de trabajo 
teniendo en cuentas dimensiones como: el liderazgo, la motivación, 
reciprocidad, y la comunicación. Donde obtuvo que la dimensión de liderazgo, 
reciprocidad, participación y comunicación son satisfactorios para mantener 
un buen clima organizacional, a diferencia de la dimensión motivación que fue 
considerado como un riesgo para el clima organizacional, ya que se 







1.2.2 Antecedentes nacionales. 
 
Oseda, Chávez, y Castro (2015) desarrollaron la investigación de título 
Liderazgo transformacional y clima organizacional en docentes de la 
Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia, de tipo correlacional, con 
diseño descriptivo, el estudio planteó como objetivo determinar la relación 
entre ambas variables cuya muestra representativa fue censal de 114 
docentes por lo que su muestra fue censal y la recolección de datos se realizó 
con la técnica de encuesta y como instrumento se utilizó un cuestionario, 
asimismo se confiabilizó con el método de mitades partidas de Rulon y 
Guttman siendo este igual a 0,993 y 0,977; la validez se hizo mediante el juicio 
de expertos y el alfa de Cronbach obtuvo valores de 0,996 y 0,928. Aspectos 
a resaltar fue de un 5%  de significancia, existiendo así una relación directa 
fuerte (rho=0,817) y significativa (t=13,14). También pudieron identificar que 
las dimensiones de ambas variables tienen una correlación directa y 
significativa en la población evaluada. 
 
Velarde (2014) desarrolló la tesis de maestría bajo el título de Liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral de los docentes en la red Nº 03 de 
la UGEL Nº 02 del Rímac, esta investigación es de enfoque cuantitativo 
siguiendo el método general hipotético deductivo, el tipo de investigación es 
básica y la naturaleza del diseño es no experimental, descriptivo correlacional 
y de corte transversal, cuya población a considerar estuvo conformada por los 
docentes de tres colegios conformada por 96 sujetos, donde la muestra fue 
un total de docentes de una muestra censal. Los instrumentos utilizados 
fueron dos cuestionarios diseñados bajo escala de Likert. Los resultados 
obtenidos, una correlación alta entre las variables de estudio en los docentes 
de la UGEL Nº 2 de Rímac, determinada por el Rho de Spearman p= 0.796, 








Barzola (2014) realizo un estudio en donde buscó identificar la relación entre 
el liderazgo transformacional y clima organizacional de los docentes de la I. E. 
N° 2076 Abrahán Lincoln – Puente Piedra- Lima, 2012. Los resultados 
encontrados fueron satisfactorios ya que se encontró relación 
significativamente alta y proporcional entre las variables de estudio donde 
obtuvieron un índice de significancia bilateral de 0,000 menor al nivel de 0,05, 
el cual equivale a un 67 % de correlación, al igual que con sus dimensiones. 
Los resultados pudieron deberse a la gestión eficaz para mejorar la calidad 
educativa donde los docentes se sienten comprometidos con los objetivos 
sintiéndose satisfechos con el impacto del aprendizaje en sus estudiantes.  
 
 
Cervera (2012) desarrolló un trabajo sobre Liderazgo Transformacional del 
Director y su relación con el clima organizacional en instituciones de 
educación básica del distrito de los Olivos. El diseño de investigación es de 
tipo transversal-correlacional, este estudio planteó analizar las relaciones que 
pudieran existir entre las variables mencionadas, cuya población 
representativa fue de 171 docentes de cinco instituciones educativas. Utilizo 
la Escala de Liderazgo Transformacional que ha sido elaborado por Antuanet 
Chirinos y para evaluar el clima organizacional elaborado por Halpin y Croft. 
Los niveles obtenidos fueron un significativo liderazgo en la organización 
siguiendo de la mano con un favorable clima organizacional. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Nociones generales. 
 
Un adecuado comportamiento organizacional sirve como herramienta para  
los empresarios ya que les facilita la observación de su personal y así puedan 
lograr la comprensión de la complejidad de sus relaciones interpersonales, 
Robbins (2013).   
Sumado a ello el ámbito organizacional debemos de tomar en cuenta que 




referimos a un trabajador, éste viene con un nivel de motivación de acuerdo a 
su realidad, dependiendo de sus necesidades, aquí también podemos 
evidenciar la influencia de la familia y el variable número de problemas 
psicosociales que pudiera tener, además sus labores diarias deben de ser 
satisfactorias para sí mismo, evitando el estrés, la insatisfacción. Como 
resumen la empresa debe tomar mucho en cuenta, tanto lo que brinda y 
ofrece, como lo que el trabajador trae en su chip, para equilibrar el clima 
organizacional. 
 
En la empresa se suele  dar el primer paso, la selección del personal que es 
escoger a los más óptimos  antes de que empiecen a laborar en las empresas; 
pero no solo se debe quedar ahí, ya que se ha tenido dos pilares que han ido 
sosteniendo el mejoramiento de las empresas, el liderazgo de aquel 
trabajador que desarrolle y encamine a todo el personal hacia la obtención de 
sus objetivos como las metas de la empresa, trabajando con las metas y 
normas estandarizadas, sumando la satisfacción del personal, se puede 
acercar a un adecuado clima organizacional.  Buscando así personas líderes 
que generen cambios en su organización, la investigación se enfoca en 
aquellos líderes con un liderazgo transformacional, según Dailey (2012) 
detallan que es aquel que posee habilidades para transmitir sus ideas, 
contagiar su entusiasmo, motivar a sus seguidores, despertando así en ellos 
un interés y compromiso hacia su figura y generar un cambio real en la 
percepción de éstos.  
 
Las instituciones privadas, dedicadas al rubro académico, tienen un plan de 
trabajo continuo, adecuándose a los avances educativos, tecnológicos, 
conductuales de constante mejoramiento, algunas entidades presentan 
dificultades en mantener un clima organizacional óptimo, provocando 
malestares internos o posibles problemas, el empleador utiliza las 
herramientas que sus especialistas le puedan proporcionar, en el área de la 
psicología organizacional, (Hellriegel y Slocum, 2009). 
Por lo anteriormente mencionado se pretende realizar una investigación con 




motivador como es el liderazgo transformacional y un punto resultante que es 
el clima organizacional siendo ambas variables parte del comportamiento 
organizacional a nivel individual y colectivo. 
 
1.3.2 Teorías de liderazgo transformacional. 
 
Robbins y Judge (2013) explicaron que el liderazgo es la habilidad para influir 
en un grupo y dirigirlo hacia el logro en un objetivo o el conjunto de metas. 
 
1.3.2.1 Teoría del liderazgo carismático  
 
El primero de los teóricos que habla acerca del carisma fue Weber en 1955, 
explica que era un tipo de influencia en las actitudes y decisiones que los 
miembros de un grupo o equipo adoptaban para comprometerse en objetivos 
específicos. Un papel fundamental para que este líder puede ejercer autoridad 
es la influencia que tiene sobre sus seguidores el cual se basa en la 
percepción que tienen sus seguidores de este, lo perciben como una persona 
dotada de muchos dones y cualidades excepcionales. (Lussier y Achua, 
2002). 
 
En 1985 Bass presentó un modelo de Carisma, planteando que el líder con la 
personalidad e intelecto requeridos, fomenta pensamiento que mejora la 
claridad, foco y valor de las metas. Aumenta la atención de los seguidores 
quienes desarrollan un fuerte vínculo de confianza  en el líder, a través de 
manejo de impresión, reuniones o medios masivos, lo que resulta en una 
exagerada energización de los seguidores. Apareciendo en este proceso 
seguidores y detractores con reacciones emocionales extremas (Vega y 
Zavala, 2004) 
 
Posteriormente el liderazgo transformacional, así como el líder carismático, 
son conocidos como los líderes que por medio de conductas, ideas y palabras 
inspiran a sus seguidores. El sociólogo Weber definió el carisma como 




naturaleza de la persona que se desarrolla a través de modelos de la 
conducta, es inherente a la persona el cual le permite diferenciarse de los 
demás (Rafferty & Griffin, 2004, p. 332). 
 
1.3.2.2 Teoría de liderazgo transaccional  
 
Según Bass (citado en Cossin y Caballero 2013) detalló que el liderazgo 
transaccional puede caracterizarse por motivar a sus seguidores a través de 
recompensas con el objetivo que se adapten a su entorno. Existen varios 
elementos que no necesariamente mutuamente excluyentes.  
 
La primera dimensión es la de recompensas contingentes o reconocimiento 
de los logros por premiar esfuerzos y buen rendimiento. Además la segunda 
es la gestión activa de excepción que se dirige a la gestión del proceso. Los 
líderes controlan la falta de cumplimiento con lo establecido reglas y normas, 
y cuando sea necesario adoptar medidas correctivas. Y como tercera 
dimensión es la gestión pasiva por excepción, los líderes tienen el propósito 
de intervenir sólo en casos en los que no se logran los objetivos fijados. La 
última dimensión del liderazgo transaccional es dejar hacer, en la cual los 
líderes evitan la toma de decisiones y son los que participan en el proceso de 
todas las responsabilidades.  
 
Este tipo de liderazgo busca alcanzar los objetivos mediante negociaciones con 
los seguidores o subordinados en cuanto a los incentivos que brinda. “Es una 
forma de liderazgo que busca mantener la estabilidad en lugar de promover 
el cambio en una organización, mediante intercambios económicos y sociales 
regulares con los que se consiguen objetivos específicos tanto para los líderes 
como para los seguidores” (Spector, 2002, p.10). 
 
1.3.2.3 Teoría de liderazgo transformacional 
 
Burns (1978) define como un proceso continuo mediante el cual los líderes y 




teniendo éxito al cambiar la base motivacional del individuo desde una 
motivación regular hasta llevarla al compromiso, estos líderes elevan los 
deseos de autodesarrollo de sus subordinados para que así promuevan el 
desarrollo de la organización, con ellos desarrollan la confianza de los 
seguidores. 
 
Este enfoque busca cambiar los valores, creencias y actitudes de sus 
seguidores de manera que estén dispuestos a desempeñarse y tener mayores 
probabilidades de trascender en  la visión que quieran transmitir. Teniendo 
como visión los logros de los líderes más que en sus características 
personales. (Lussier y Achua, 2008) 
 
El liderazgo transformador o transformacional es un nuevo enfoque a 
diferencia de otras teorías del liderazgo, este modelo busca el beneficio 
colectivo y no solo alcanzar el objetivo sino también busca en dar un aporte a 
su sociedad.  Es aquel que motiva a las personas a hacer más de lo que ellas 
mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios en los grupos, 
las organizaciones y la sociedad Según Bass (1985, citado en Vega y Zavala, 
2004). 
 
Así mismo Bass (1987) considera que hoy en día las organizaciones en donde 
se  observan conflictos buscan a estos tipo de líderes con seguridad, visión y 
determinación, ya que son capaces de transformar la ideología y movilizar a 
los subordinados acerca de lo que están haciendo (p. 68). Tal como lo señala 
Bass y Avolio (1994) los líderes transformacionales logran resultados de la 
siguiente manera: son carismáticos y son una fuente de inspiración para sus 
seguidores, pueden tratar individualmente para satisfacer las necesidades de 
cada uno de sus sujetos. Estos factores representan los cuatro componentes 
básicos de liderazgo transformacional.  
Las dimensiones de Liderazgo Transformacional según Bass y Avolio (citado 
en Bracho y García, 2013) detallaron que el liderazgo transformacional 





La primera dimensión es carisma o Influencia idealizada se describe como la 
cualidad de una persona que se hace admirable ante los demás ganando así 
el respeto y confianza de los subordinados. La segunda es motivación 
inspiracional despierta en los subordinados optimismo, espíritu de equipo 
logrando personas comprometidas con una visión compartida hacia la meta. 
La tercera dimensión  se encuentra la estimulación intelectual es vista cuando 
los líderes estimulan a sus subordinados para ser creativos e innovadores y 
finalmente la consideración individualizada el líder actúa como mentor de sus 
subordinados haciendo que cada individuo sienta una valoración especial 
transformacional. 
 
Asimismo Rafferty y Griffin (2004) basándose en la teoría Bass y Avolio 
elaboran cinco dimensiones de liderazgo transformacional: 
 
La primera dimensión es visión es la proyección que se pretende alcanzar por 
medio del compromiso de sus colaboradores, tomando en cuenta los valores 
y la cultura de la organización. La segunda dimensión es comunicación 
inspiradora la cual se basa en utilizar a la comunicación como una herramienta 
para motivar a los colaboradores generando en ellos confianza y compromiso. 
La tercera dimensión es estimulación intelectual la cual es la habilidad creativa 
que tiene un líder para solucionar los problemas con los colaboradores de su 
equipo La cuarta dimensión es liderazgo de apoyo el líder transformador 
muestra la constancia de apoyo en las necesidades de cada miembro del 
equipo y la quinta dimensión es reconocimiento personal, esta dimensión se 
refiere al otorgar recompensas como elogios y dar un reconocimiento de los 
esfuerzos al lograr los objetivos planteados. 
 
1.3.3 Teorías del clima organizacional 
 
A través de los tiempos el ser humano ha sabido adaptarse con los diferentes 
cambios que se han dado en el mundo hasta la actualidad, de tal modo que 
buscan conservar el equilibrio emocional y sobre todo satisfacer sus 




autoestima y autorrealización. La interrelación del individuo sobre el ambiente 
de trabajo y la de sus miembros se conoce como clima organizacional. 
Cuando se percibe a través de las actitudes de ánimo, interés, y una 
colaboración absoluta satisfactorias en una organización se traduce que 
existe un alto clima organizacional. (Chiavenato, 2015, p. 260). 
 
Según Palma (2004), en su investigación explica que el clima organizacional 
es la percepción establecida por parte de los trabajadores de su organización, 
así mismo, la relación a aspectos tales como el proceso de autorrealización, 
involucramiento, supervisión y contextos que proporcionan su labor. Es por 
ello el clima organizacional se considera la base para mejorar los resultados, 
como en el cumplimiento de objetivos que las instituciones trazan con la 
intención de prosperar como organización.  
 
Es importante destacar la Teoría de Likert, porque nos permite percibir la 
desde otro contexto, la causa y efecto de los tipos de clima en cada 
organización. 
 
1.3.3.1 Los sistemas de organización 
 
Rensis Likert (1974 citado por Brunet 1987) presenta una de las teorías 
organizacionales más completas por su nivel de explicación y de 
extrapolación. Es una propuesta teórica del clima organizacional o de los 
sistemas de organización como prefiere llamarla el autor. Permite visualizar 
en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian y 
favorece el análisis del papel que juegan las variables que conforman el clima 
que se observa.  
 
Likert hace hincapié  en evitar confundir la teoría de los sistemas de Likert con 
las teorías del liderazgo. Considera el liderazgo como una de las variables 
explicativas del clima  en el marco teórico de Likert y el fin que persigue la 
teoría de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita 




(citado por Brunet, 1987) considera que existen tres tipos de variables que 
determinan las características propias de una organización, que son 
percibidas por el personal, e influyen en la percepción individual del clima, 
estas son: 
 
Las variables causales alusivas de manera independientes, porque conducen 
la evolución de una organización obteniendo resultados, son parte de estas 
variables la estructura y su administración de la organización, reglas, 
decisiones, competencia y actitudes.  
 
Las variables intermedias son comprendidas para evaluar el aspecto 
intrínseco de la empresa, reflejan el estado interno y la salud de la 
organización, tales como la motivación, la actitud, los objetivos, la eficacia de 
la comunicación y la toma de decisiones. Las variables finales, denominadas 
también dependientes muestran la respuesta del proceso de las variables 
antes mencionadas, por lo que reflejan los logros obtenidos por la 
organización, entre ellas están la productividad, los gastos de la empresa, las 
ganancias y las pérdidas. Es así que la relación de dichas variables determina 
dos tipos de sistemas organizacionales los cuales parten de un sistema muy 
autoritario a otro muy participativo. 
 
Tipo 1, Clima de tipo autoritario 
 
En el Sistema I – Autoritario, en esta categoría se observa una gran distinción 
mostrándose un nivel alto de desconfianza e inseguridad. Las decisiones son 
tomadas por la gerencia, para luego ser difundidas siguiendo un régimen 
burocrático de conducta regular.  
 
En este sistema los subordinados dependen de las órdenes de los gerentes, 
por lo que se crea entre subordinado y supervisor es un clima de 
desconfianza. Además con el Sistema II – Autoritarismo paternalista, es de 
tipo de sistema II, se acentúa las decisiones ya que son tomadas en la cima 




menores. La dirección juega con las necesidades sociales con premios o 
castigos para los subordinados dando la impresión que trabajan en un 
ambiente estable y estructurado.  
 
Tipo 2, Participativo 
 
Para el Sistema III – Participativo Consultivo, en este sistema se presencia  la 
confianza en sus empleados por parte de la dirección, trabaja junto a un 
modelo subordinado donde las decisiones se toman en la cima, se usan las 
recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de 
prestigio y de estima. El clima es dinámico con buena relación entre la 
dirección y los trabajadores, la administración se basa en recompensas para 
motivar. Y en el Sistema IV – Participación en grupo, en este sistema se 
acentúa la participación de los todos los colaboradores,  existe plena 
confianza por parte de la dirección, los objetivos son alcanzables, la 
comunicación entre jefe y colaboradores es efectiva y siempre buscan mejorar 
los métodos de trabajo, su forma de motivar es la participación individual o 
colectiva. 
 
1.3.3.2 Teoría del clima organizacional de Litwin & Stringer (1968) 
 
Litwin & Stringer  (1968) citado por Bravo y Cárdenas (2005) realizaron un 
estudio llamado los elementos influyentes en la motivación, a través de rasgos 
que en conjunto encierran al clima como un todo, plasmados en su 
investigación “Motivation and Climate Organitational”, donde plasmaban la 
influencia del estilo del liderazgo del constructo clima organizacional, como 
influencia en la motivación, y cómo ésta se ve reflejada en las conductas de 
los trabajadores en la empresa. 
Litwin & Stringer (1968 citado por Palma 2004) definieron nueve dimensiones, 
intentando explicar el clima organizacional dentro de una empresa, las 
dimensiones son: Estructura, es como el individuo percibe la organización, sus 
normas, los procedimientos rutinarios, y todo el desarrollo de sus actividades 




toma de decisiones con respecto a sus funciones dentro de la empresa. 
Recompensa, son los beneficios y las remuneraciones adecuadas por los 
trabajos que los individuos realizan. Reto son propuestas por parte de la 
empresa, en la cual el trabajador acepta el reto, utilizando sus habilidades 
para conseguir el objetivo planteado. Relaciones, interacciones sociales entre 
compañeros de mismo nivel, y también entre jefes y personal de niveles 
inferiores. 
 
Cooperación, trabajo ene quipo, con motivación y solidaridad entre el personal 
y grupos de la empresa, un trabajo en equipo, de colaboración mutua de 
interacción de distintos niveles jerárquicos. Estándares, como las normas que 
rigen la organización influyen adecuadamente en la estabilidad del personal. 
Conflictos, son interacciones discrepantes entre los trabajadores y sus 
compañeros, que de un modo quieren solucionar los problemas a su modo. 
Identidad, es la pertenencia e identificación hacia la organización. 
 
1.3.3.3 La jerarquía de las necesidades básicas de Maslow. 
 
Las necesidades fisiológicas 
 
Se coincide con Maslow (1943) como teoría de motivación se inicia con las 
necesidades fisiológicas. La necesidad fundamental de todo ser humano que 
requiere cubrir para poder sobrevivir es el aire, agua, alimentos reposo y 
abrigo, existe mucha probabilidad que  sentirá con mucha más fuerza la 
necesidad de hambre mucho antes que  cualquier otra necesidad, porque el 
cuerpo va a requerir de lo básico y esencial para poder sobrevivir. 
 
Las necesidades de seguridad 
 
Así mismo Maslow (1943) destaca aquellas necesidades en las que se busca 
su propia estabilidad, protección, así como la dependencia satisfactoria, la 
necesidad de un orden y una jerarquía de ley y límites.  





Del mismo modo Maslow (1943) destaca este nivel de necesidades que 
guardan relación con la necesidad de compañía de todo ser humano que 
supone un dar y recibir. La persona hará sus mejores intentos por ser 
aceptado e incluido en un  grupo o tener una pareja,  antes solo importaba su 
persona, ahora es de suma importancia relacionarse con los demás, compartir 
momentos y ser aceptado por su entorno. 
 
Las necesidades de estima 
 
Se coincide con Maslow (1943) gran parte de la población mundial, necesita 
una  estabilidad firme y consistente de sentirse apreciado destacar en su 
grupo, de la misma forma como se incluye el respeto y el estimar a otro. Así 
las clasifica primero en obtener logros y la segunda  independencia y libertad 
personal. 
 
La necesidad de autorrealización 
 
Acorde a Maslow (1943) ha indicado  que todo hombre tiende a aspirar más 
de lo que tiene por eso siempre va a sentirse insatisfecho sea cualquier 
condición. El hombre como ser racional dentro de sus expectativas va a 
destacar dentro del rol asignado, desde ser un padre ideal hacer el mejor en 
sus labores, un estudiante cabal, un hijo memorable, de una u otra manera el 
ser humano tiene el afán de destacar. 
 
 
1.3.3.4 Teoría Las Necesidades Adquiridas De McClelland (1961) 
 
McClelland (1961) citado por Chiavenato (2009, p.246) indica que la 
propuesta teórica está basada en tres tipos de necesidades: 
 
La necesidad de autorrealización, parte de la búsqueda del éxito, la 




hay personas que se esfuerzan siempre por conseguir el éxito, disfrutan luchar 
e ir por el objetivo, más que la meta misma. Resaltando ahí, que las personas 
exitosas, no fueron aquellas que se quedaron con lo que obtuvieron, sino que 
fueron buscando aún más. Ponen a pruebas sus capacidades, con problemas 
o circunstancias donde ellas son las personas que puedan encontrar la 
solución. Suelen encontrarse en un punto medio en la realización de las 
tareas, sin irse a los extremos. 
 
La necesidad de poder, meramente relacionado con el control de una 
persona sobre otra, dentro de la manipulación, la influencia es la imposición 
de órdenes o mandatos hacia los demás, aun estando en contra de éstos.  
Se enfoca con las personas que prefieren tener el mando, a personas bajo su 
cargo, de ser los jefes con las órdenes a ser quienes realicen los trabajos. Son 
los individuos que prefieren los resultados, la mayor producción, para su 
reconocimiento, que la calidad del producto. 
 
La necesidad de afiliación, se da en las relaciones entre compañeros, del 
mismo nivel o distintas áreas de trabajo, durante las interacciones personales 
en todo el tiempo que labora en la empresa. Son las personas que entablan 
una amistad para el buen desarrollo de los trabajos, trabajar en equipo, en 
cooperación, en lugar del individualismo, en vez de estar compitiendo, 
prefieren el logro en conjunto. 
 
Estas tres necesidades se aprenden a ser satisfechas a lo largo de la vida, así 
como durante el tiempo de vida de cada labor nueva que desempeñe en la 
empresa de turno.  
 
Si el comportamiento se repite, tiene a ser reforzado, como proceso de 
aprendizaje, así mismo los individuos adquieren habilidades que cambian no 






1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general. 
 
¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y clima 




1.5 Justificación  
 
El estudio se justifica debido a que el liderazgo transformacional es una 
filosofía de cambio en las empresas, líderes que tienen la visión de cambiar 
patrones para mejorar logros en las instituciones de formación educacional. 
 
A nivel teórico la investigación se justifica porque  permitirá establecer si existe 
relación entre liderazgo transformacional y clima organizacional, actualmente 
existen investigaciones realizadas en diferentes contextos tanto nacionales 
como internacionales de manera individual, sería de gran importancia el 
aportar una investigación que las relacione, no habiéndose realizado estudios 
referente a este tema en el consorcio educativo del distrito de San Miguel.  
 
Los estudios indican que el liderazgo transformacional es el más adecuado 
dentro de los colegios, tal y como lo afirmó Leithwood (1994) estimó que ante 
los desafíos en que se encuentran las instituciones educativas y a los que 
deberán enfrentarse en el futuro.  
 
El liderazgo de tipo instructivo no es suficiente para el sistema educativo actual 
y para obtener una mejora en la calidad educativa, siendo más adecuado el 
liderazgo transformacional, esta teoría es potencialmente poderosa para 






A nivel práctico la investigación será de gran aporte porque propicia a la 
reflexión acerca del tipo del liderazgo que están ejerciendo las autoridades o 
directivas, así como también beneficiara al conocer el nivel de Clima que 
existe en los trabajadores de la institución educativa de nivel básico. En tal 
sentido, se busca indagación de las  condiciones  laborales  de la empresa 
según al nivel interno de la organización, así como determinar la relación con 
la autoridad y la actitud de los trabajadores para con la empresa, así mismo  
discriminar el  ambiente de  trabajo  en  la  cual  laboran, para  poder evaluar  
la  influencia  que  genera  en  la  actitud  de  los  trabajadores.  
 
Al obtener los resultados de la investigación, la empresa podrá evaluar 
estrategias de intervención que permitirá mantener o mejorar el liderazgo 
transformacional y el Clima Organizacional de sus trabajadores.  Además, la 
importancia que se genera gracias al estudio, es evaluar las  estrategias  de  
la  organización  y  también mejorar  la  perspectiva  de  todo trabajador que 
tenga para con el ambiente laboral en el que trabaja y fomentar así  una  




1.6.1 Hipótesis general 
 
HA Existe correlación directa y significativa entre liderazgo transformacional y 
clima organizacional en los docentes de un consorcio educativo del distrito de 
san Miguel, 2017. 
 
1.6.2 Hipótesis específica 
 
Existe correlación directa y significativa entre las dimensiones de liderazgo 
transformacional y las dimensiones de clima organizacional en los docentes 





Existe correlación directa y significativa entre el liderazgo transformacional y 
las dimensiones de clima organizacional en los docentes de un consorcio 
educativo del distrito de san miguel, 2017. 
 
Existe correlación directa y significativa entre las dimensiones de liderazgo 
transformacional y clima organizacional en los docentes de un Consorcio 




1.7.1 Objetivo general. 
 
Determinar la correlación entre el liderazgo transformacional y clima 





1.7.2 Objetivos específicos. 
 
Identificar los niveles de las dimensiones de Liderazgo transformacional y 
clima organizacional en los docentes de un Consorcio Educativo del distrito 
de San Miguel 2017. 
 
Identificar la correlación entre las dimensiones liderazgo transformacional y 
las dimensiones de  clima organizacional en los docentes de un Consorcio 
Educativo del distrito de San Miguel 2017. 
 
Identificar correlación entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de 
clima organizacional en los docentes de un Consorcio Educativo del distrito 





Identificar correlación entre las dimensiones de liderazgo transformacional y 
clima organizacional en los docentes de un Consorcio Educativo del distrito 




2.1 Diseño de investigación 
El presente estudio corresponde a un diseño no experimental, implica una 
investigación que se efectúa sin manipular deliberadamente variables .Lo que 
se hace es observar y medir fenómenos tal como se dan en su contexto 
natural, para posteriormente analizarlos siguiendo siempre el planteamiento 
del problema. (Hernández, Méndez, Mendoza y Cueva 2017). Además, el 
estudio es transaccional o transversal, recoge datos en un solo momento, en 
un momento único. Su intención es describir variables y analizar su incidencia 
e interrelación en un momento dado. (Hernández, et al. 2017, p. 107 y 109). 
“El nivel tipo de investigación es descriptivo correlacional, ya que tiene como 
propósito verificar la relación que existe entre las dos variables analizadas, 
asociando los valores obtenido por cada una de las variables” (Hernández et 
al. 2010, p.81 y 149) 
 
2.2 Operacionalización de las variables 
 
Definición conceptual: El Liderazgo transformacional, es definido por Burns 
(1978) como un proceso continuo mediante el cual los líderes y seguidores 
alcanzan sus excepcionales efectos sobre los subordinados teniendo éxito al 
cambiar la base motivacional del individuo desde una motivación regular hasta 
llevarla al compromiso.  
Definición operacional: Definido por los puntajes conseguidos en la escala de 
liderazgo transformacional de Luis Dávila (2014), siendo los niveles de 
calificación desde rara vez o nunca, pocas veces, a veces, muchas veces y 
con mucha frecuencia. Además la prueba presenta cinco dimensiones: 
dimensión 1: visión con los ítems 1, 2, 3, dimensión 2: comunicación 




item 7, 8, 9, dimensión 4: liderazgo de apoyo con los ítems 10, 11, 12 y 
dimensión 5: reconocimiento personal con los ítems 13, 14, 15. El clima 
organizacional definido por Palma (2004) se define como la percepción sobre 
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto 
diagnóstico que orienta a las acciones preventivas y correctivas necesarias 
para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados 
organizacionales.  
 
Además tiene una definición operacional con niveles de calificación desde 
Muy desfavorable; Media; Favorable y Muy favorable, también presenta 5 
dimensiones: Dimensión I: Realización Personal con los ítems 1,  6,  11, 16, 
21, 26, 31, 36, 41, 46,Dimensión II: Involucramiento Laboral, con los ítems 2,  
7,  12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47, Dimensión III: Supervisión con los ítems  3,  
8,  13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48, Dimensión IV: Comunicación, con los ítems  
4,  9,  14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49, Dimensión V: Condiciones laborales con 
los ítems 1,  6,  11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46. 
 




La población estuvo conformada por la totalidad de los docentes de 






Tal como lo señala Caballero (2014, p.232) cuando se incluye a toda la 
población, se denomina censo. En tal sentido en la investigación se tomó 
en cuenta a los 233 docentes de cuatro colegios del consorcio educativo 









Para el recojo de la información se utilizó la técnica de encuesta, a través de 
los instrumentos psicométricos estandarizados: Escala de liderazgo 
transformacional de Rafferty y Griffin y la escala de clima organizacional de 
Sonia Palma CL-SPC. La aplicación de la encuesta fue realizada a toda la 
población en un determinado momento y tiempo, se solicitó la autorización de 
cada uno de los participantes en la investigación, el objetivo de la encuesta, 
de la forma de cómo se debió marcar las alternativas, el tiempo empleado 
para el proceso fue de aproximadamente 10 min a 15 min. Para la escala 
liderazgo transformacional contó con 15 ítems y para la escala de clima 
organizacional contó con 50 ítems. Al final del proceso se agradeció a todos 
los colaboradores.   
 
 
          Instrumentos 
 
Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin 
 
El instrumento que se utilizó en la recolección de información para liderazgo 
transformacional, fue adaptado por Luis Dávalos (2014), titulada escala de 
liderazgo transformacional de Rafferty y Griffin, dicha escala se evaluó en 
docentes de educación básica regular de colegios nacionales de Villa El 
Salvador, Perú 2014. 
 
El instrumento es de tipo Likert, puede ser administrada de forma individual y 
colectiva, no tiene límite de tiempo pero se espera que sea entre 10 a 15 
minutos, el grado de aplicación es en adultos. Además consta de 15 ítems, 
siendo así como la prueba se encuentra dividida en 5 dimensiones; dimensión 




intelectual, dimensión 4 liderazgo de apoyo, dimensión 5 Reconocimiento 
personal. 
 
La primera dimensión llamada visión es la proyección que se pretende 
alcanzar por medio del compromiso de sus colaboradores, tomando en cuenta 
los valores y la cultura de la organización, la segunda dimensión es 
comunicación inspiradora la cual se basa en utilizar a la comunicación como 
una herramienta para motivar a los colaboradores generando en ellos 
confianza y compromiso, la tercera dimensión es estimulación intelectual la 
cual es la habilidad creativa que tiene un líder para solucionar los problemas 
con los colaboradores de su equipo, en cuarta dimensión tenemos liderazgo 
de apoyo el líder transformador muestra la constancia de apoyo en las 
necesidades de cada miembro del equipo y en quinta y última dimensión se 
encuentra reconocimiento personal, esta dimensión se refiere al otorgar 




Validez y confiabilidad. 
 
En la validez de contenido del instrumento de liderazgo transformacional de 
Rafferty y Griffin (2004) se tomó el criterio de 10 jueces especialistas, se 
realizó un análisis según la prueba binomial donde los resultados arrojados 
fueron menores a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y afirmando la 
concordancia entre los jueces de los cuales se cumplió las expectativas, por 




Para la presente investigación se realizó una prueba piloto, en primer lugar se 
realizó la validez de contenido por criterio de cinco jueces, por lo que se utilizó 
la técnica de (v – Aiken), con una muestra de 50 docentes, los resultados 




validez fue mayor a 0.93 encontrándose dentro de lo indicado para aprobar la 
validez. El instrumento fue aplicado en docentes de educación básica regular 
del distrito de San Miguel, por lo que se desarrolló un baremo específicamente 
para tal población.  
 
Tabla 1 
V - Aiken De Liderazgo Transformacional 
Ítems 
Pertinencia Relevancia Claridad V - Aiken 
J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5  
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.93 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0.93 
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0.93 
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0.93 
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
Elaboración: propia 
En la Confiabilidad Rafferty y Griffin (2004) hallaron el Alfa de Cronbach de cada 
dimensión: primero en la subescala visión tiene un alfa de Cronbach de 0,820, 
además la subescala estimulación Intelectual posee un alfa de Cronbach de 0,840, 
asimismo la subescala de comunicación inspiradora adquiere un alfa de Cronbach 
de 0,880, también  la subescala liderazgo de apoyo resulta con un Alfa de Cronbach 
de 0,950, y finalmente la subescala de reconocimiento personal obtiene un alfa de 
Cronbach de 0,960 (Dávalos , 2014). 
Además  se realizó una prueba piloto con un tamaño de muestra = 50, en el cual 
se usó el coeficiente de Alfa de Cronbach consiguiendo una confiabilidad del 89 % 








Finalmente el instrumento fue aplicado en docentes de educación básica regular 
del distrito de San Miguel, por lo que se desarrollaron los baremos específicamente 




Baremos para el liderazgo transformacional en docentes de un consorcio educativo 












1 7 8 7 6 6 35 
5 8 8 8 7 8 42 
10 9 9 9 9. 9 47 
15 9 10 9 9 10 50 
20 9 10 9 9 10 50 
25 9 10 9 10 10 53 
30 10 11 10 10 10 53 
35 10 11 10 10 11 54 
40 11 11 10 11 11 54 
45 11 11 11 11 11 54 
50 12 11 11 11 11 56 
55 12 12 11 11 12 56 
60 12 12 12 12 12 58 
65 12 12 12 12 12 60 
70 12 12 12 12 12 60 
75 12 13 12 13 13 62 
80 12 13 12 13 13 62 
85 13 13 13 13 14 65 
90 13 14 13 15 14 66 
95 15 14 14 15 14 68 







Estadísticos de fiabilidad 






Baremos de las categorías de Liderazgo transformacional 
 
Elaboración: propia 
Escala de Clima Organizacional de Sonia Palma Carrillo  
 
El instrumento que se utilizó para la recolección de información fue elaborado 
por la psicóloga Sonia Palma Carrillo, aquel nos sirve para la exploración 
psicológica que evaluó el nivel de clima organizacional en los trabajadores de 
las distintas entidades empresariales y laborales. El instrumento es de tipo 
Likert, que puede ser administrada de forma individual y colectiva, en un 
tiempo aproximado de 30 minutos. Ésta puede ser aplicada desde los 17 años 
en adelante.  Además consta de 50 ítems, siendo así como la prueba se 
encuentra dividida 5 factores, en los cuales se describirán a continuación: 
 
En la dimensión autorrealización la autora sostiene como el trabajador y 
aprecia con respeto los mejoramientos de la organización obteniendo un 
desarrollo personal y profesional. En segunda dimensión tiene al 
Involucramiento siendo descrito con las normas y planteamientos que muestra 
la organización, por el trabajador en la empresa con una visión de desarrollo, 
y expresado en el compromiso del trabajador en sus funciones. La tercera 
dimensión es Supervisión, se presenta en la valoración de las funciones que 
el supervisor influye en el trabajador diariamente.  La cuarta dimensión es la 
Comunicación es la forma de transmitir el mensaje teniendo claridad y 
coherencia entra los empleados, asimismo con el público consumidor, 
teniendo capacitaciones sobre cómo obtener y saber manejar una adecuada 
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La quinta y última dimensión son las condiciones laborales son las pautas y 
reglas, así como los insumos, materiales y todo aquello que la empresa le 
brinde al empleado para que pueda desempeñar correctamente sus 
funciones, también si la remuneración es adecuada como motivador para 
cualquier empleado (Palma, 2004). El instrumento fue aplicado en docentes 
de educación básica regular del distrito de San Miguel, por lo que se desarrolló 
un baremo específicamente para tal población.  
 
Validación y confiabilidad. 
 
Al establecer la validez de constructo de la escala de clima laboral CL-SPC, 
se obtuvieron resultados de su investigación, fueron analizados en el 
programa SPSS, con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half de Gutman se 
estimó la confiabilidad, evidenciando correlaciones de .97 y .90 
respectivamente; lo que permite referir una alta consistencia interna de los 
datos, para así afirmar que el instrumento es confiable. Los datos de la versión 
de 66 ítems se sometieron al test de Kaiser-Meyer Olkin obteniendo un nivel 
de .980 lo que evidencia la adecuación de la muestra para efectos de análisis 
factorial. Luego de corroborada dicha adecuación, se efectuó el análisis del 
factor de extracción y las comunidades pertinentes, luego del análisis 
exploratorio y rotación con el método de Varimax, determinando 50 ítems para 
la versión final del instrumento, en él se determinan correlaciones positivas y 
significativas (α=.05) entre los cinco factores de clima laboral, confirmando la 
validez del instrumento (Palma, 2004). 
 
Para la presente investigación el instrumento fue sometido a la validez de 
contenido por criterio de cinco jueces utilizando la técnica (v- Aiken) en 50 
ítems, los resultados fueron satisfactorios ya que no se cambió ni elimino 
ningún ítems, ya que el coeficiente de validez por ítems fue mayor a 0.93 los 







V - Aiken De Clima Organizacional de la Escala Clima organizacional de Sonia Palma 
Ítems 
Pertinencia Relevancia Claridad V - Aiken 
J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5  
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
5 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.93 
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0.93 
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.93 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0.93 
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
27 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.93 
28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
31 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0.93 
32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
37 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 




39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
Elaboración: propia 
Así mismo, se realizó una prueba piloto con un tamaño de muestra = 50, en el cual 
también se usó el coeficiente de Alfa Cronbach, para establecer la relación entre 
los ítems con el resultado total de la escala para los docentes, logrando encontrar 
una confiabilidad del 95% para la escala de 50 ítems de Clima Organizacional de 
Sonia Palma.  
 
El instrumento de estudio fue aplicado en docentes de educación básica regular del 
distrito de San Miguel, por lo que se desarrollaron los baremos específicamente 
para tal población.  
 
Tabla 7 
Baremos para El Clima Organizacional en docentes de un consorcio educativo del 
















       
       
Percent
iles 
1 24 26 26 25 23 35 
5 26 30 27 30 24 42 
10 29 31 31 32 32 47 
15 32 34 33 33 33 50 
Tabla 6 
Estadísticos de fiabilidad 





20 33 34 33 33 33 50 
25 34 35 34 34 34 53 
30 34 35 35 34 35 53 
35 34 36 35 35 36 54 
40 35 36 36 35 36 54 
45 37 37 36 36 37 55 
50 38 38 37 37 38 56 
55 39 38 38 37 38 56 
60 39 40 39 39 40 58 
65 40 40 39 40 40 60 
70 40 40 40 41 42 60 
75 40 40 41 42 42 62 
80 41 41 42 42 42 62 
85 42 41 42 43 43 65 
90 43 43 43 44 44 66 
95 43 44 43 46 44 68 




Categorías de los baremos de Clima Organizacional 























Favorable 38  a + 37 a + 36 a + 35 a + 36 a + 178 a + 
70 AL 
99 







29 a 34 26 a 32 28 a 33 26 a 31 27 a 32 
147 a 
161 
1 AL 34 
Elaboración: propia 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
La investigación pertenece al enfoque cuantitativo, es por eso que para el 
análisis de datos se tomó en cuenta la estadística inferencial. 
 
Para la realización de la base de datos y analizar cada una de las variables 
de estudio se utilizó el programa SPSS versión 23 (Statistica Packegefor 





Para el análisis descriptivo se creó nuevos baremos para las dos variables 
Liderazgo Transformacional y Clima organizacional correspondientes a la 
población donde se realizó la investigación. Los estadísticos se emplearon 
tomando en cuenta las características de la muestra y el nivel de las variables, 
liderazgo transformacional y clima organizacional y sus respectivas 
dimensiones; por lo que al analizar la normalidad teniendo como referencia el 
valor de “p” de cada variable se obtuvo un nivel de significancia menor a 0.05 
el cual corresponde al estadístico no paramétrico y por lo tanto se utilizó la 
prueba estadística de Spearman.  
 
2.6 Aspectos éticos 
 
Dentro del aspecto ético del presente estudio, se consideró las normas y 
criterios, por lo que se procuró resguardar el bienestar y los derechos de las 
personas participantes, cuando se desarrolló la investigación; cada docente 
tuvo conocimiento sobre la reserva de datos y la confidencialidad.   
 
Respecto a la recolección de los datos, se procedió con el consentimiento de 
las instituciones educativas para realizar la investigación y la aplicación de 
pruebas, también se contó con el consentimiento de los docentes, a quienes 







Prueba de normalidad de Liderazgo Transformacional y Clima organizacional 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
  Z de Kolmogorov-Smirnov Sig. asintót. (bilateral) 
Visión 2.651 .000 
Comunicación Inspirada 2.249 .000 
Estimulación Intelectual 2.651 .000 
Liderazgo de Apoyo 1.861 .002 
Reconocimiento Personal 2.307 .000 
Total Liderazgo 1.666 .008 
Autorrealización 3.292 0.00 
Involucramiento 2.714 .000 
Supervisión 1.590 .013 
Comunicación 1.657 .008 
Condiciones Laborales 1.696 .006 
Total Clima Laboral 2.039 .000 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
 
En la tabla 9 se presentan los valores de Kolmogorov-Smirnov de las variables de 
Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional con sus respectivas 
dimensiones para todos los casos el nivel de significancia es menor a 0.05 por lo 
tanto no se ajusta a una distribución normal, utilizándose para este estudio 















Correlación entre las variables liderazgo transformacional y clima organizacional 
en los docentes de un consorcio educativo del distrito de San Miguel, 2017 










Sig. (bilateral)  .012 
 
   
   
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla 10 se observa el resultado de coeficiente de correlación rho Spearman 
= 0,164 (p<0.05), entre las variables liderazgo transformacional y clima 
organizacional por lo que se define que existe una correlación positiva muy débil 
donde (p<0.05). Por lo tanto se indica que a mayor liderazgo transformacional, 
mayor clima organizacional. 
 
Tabla 11 
Niveles de las dimensiones de liderazgo transformacional en los docentes de un 
consorcio educativo del distrito de San Miguel, 2017 
Dimensiones Bajo Medio Alto 
  frecuencia porcentaje frecuencia porcentaje frecuencia porcentaje 
Visión 131 56.2% 131 56.2% 33 14.2% 
Comunicación 
inspiradora 
68 29.2% 55 23.6% 110 47.2% 
Estimulación 
intelectual 
101 43.3% 99 42.5% 33 14.2% 
Liderazgo de 
apoyo 
94 40.3% 68 29.2% 71 30.5% 
Reconocimiento 
personal 
82 35.2% 78 33.5% 73 31.3% 
 
Como se observa en la tabla 11 se advierten los niveles de las dimensiones de la 
variable liderazgo transformacional en porcentajes, donde la dimensión visión 
cuenta con un 56% en la categoría Bajo y Medio, y la dimensión Comunicación 
inspiradora cuenta con un 47% en la categoría Alto. Por el contrario las dimensiones 





Niveles de las dimensiones de clima organizacional en los docentes de un 
consorcio educativo del distrito de San Miguel, 2017 
Dimensiones Bajo Medio Alto 
  frecuencia porcentaje frecuencia porcentaje frecuencia porcentaje 
Realización personal 104 44.6% 96 41.2% 33 14.2% 
Involucramiento 
laboral 
171 73.4% 55 23.6% 7 3.0% 
Comunicación 21 9.0% 64 27.5% 148 63.5% 
Supervisión 53 22.7% 34 14.6% 146 62.7% 
Condiciones 
laborales 
36 15.5% 45 19.3% 152 65.2% 
 
Así mismo en la tabla 12 se observan los niveles de las dimensiones de la variable 
clima organizacional en porcentajes, donde la dimensión involucramiento laboral 
cuenta con un 73% en la categoría bajo, la dimensión realización personal cuenta 
con un 41% en la categoría medio y la dimensión condiciones laborales  presentan 
un 65% en la categoría alto. Por el contrario la dimensión involucramiento laboral 




















Coeficiente de correlación entre las dimensiones de Liderazgo Transformacional y 





















,135* .101 .115 .080 .064 
Sig. 
(bilateral) 







.106 .089 .098 .115 .100 
Sig. 
(bilateral) 







,135* .101 .115 .080 .064 
Sig. 
(bilateral) 







,132* ,141* .106 ,132* ,139* 
Sig. 
(bilateral) 







,130* ,145* .110 ,131* ,159* 
  Sig. 
(bilateral) 
.048 .027 .095 .045 .015 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 





En la tabla 13 se advierte que existe una correlación significativa de intensidad 
posita muy débil entre las dimensiones visión y la autorrealización eso quiere decir 
que a mayor visión una mejor autorrealización. De igual manera con las 
dimensiones estimulación intelectual, liderazgo de apoyo y reconocimiento 
personal. En el caso de la dimensión involucramiento laboral, comunicación y 
condiciones laborales solo se correlaciona con el liderazgo de apoyo y el 
reconocimiento personal.  
 
Tabla 14 
Correlación de liderazgo transformacional y las dimensiones de la variable Clima 
Organizacional, en los docentes de un consorcio educativo del distrito de San 
Miguel, 2017  























 .016 .024 .032 .032 .030 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 14 se observa que existe una correlación de intensidad positiva muy 
débil entre la dimensión autorrealización  con la variable Liderazgo 
Transformacional donde la (p<0.05). Por lo tanto se indica que a mayor Liderazgo 














Correlación de la variable clima organizacional y las dimensiones de la variable 
liderazgo transformacional, en los docentes de un consorcio educativo del distrito 
de San Miguel, 2017  
 


















 .099 .065 .099 .027 .022 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 15 se observa que existe una correlación de intensidad débil positiva 
entre la dimensión liderazgo de apoyo y reconocimiento personal con la variable 
Clima Organizacional donde la (p<0.05). Por lo tanto se indica que a mayor clima 
organizacional, mayor serán los niveles de la dimensión liderazgo de apoyo y 






















En la presente investigación se planteó como objetivo general determinar la 
correlación entre el liderazgo transformacional y clima organizacional en los 
docentes de un consorcio educativo del distrito de San Miguel 2017, se obtuvo 
una correlación positiva muy débil entre las variables de estudio siendo los 
valores estadísticos de correlación rho Spearman = 0,164 también se obtuvo 
el valor de p = 0,012, menor a 0.05.  
Asimismo se coincide con la investigación realizada por Oseda, Chávez y 
Castro (2015) donde obtuvieron una correlación directa significativa alta entre 
ambas variables, con población similar, se expresa mayor compromiso de los 
profesores, con las metas establecidas por la institución. Contrastando con la 
investigación de Mayor (2012) quien obtuvo en su investigación resultados de 
correlación negativa significativa, presentando debilidades en el manejo de la 
comunicación. Adicionalmente presenta coincidencia con la referencia teórica 
de Weber (1955) quien es uno de los primeros en hablar sobre el liderazgo, 
donde resalta las actitudes de los trabajadores en post de la obtención de los 
objetivos. Todo ello lo vemos evidenciado con actitudes irregulares de algunos 
docentes con pocas muestras de compromiso del empleado hacia el 
cumplimiento de las metas trazadas, asimismo hacia el trato a sus allegados, 
y con la institución. 
 
En los resultados  del primer objetivo específico se obtuvieron los niveles 
porcentuales de las dimensiones de la variable liderazgo transformacional, 
donde la dimensión visión cuenta con un 56% en la categoría Bajo y Medio, 
la dimensión Comunicación inspiradora cuenta con un 47% en la categoría 
Alto, en el otro extremo encontramos un 14% en las dimensiones Estimulación 
Intelectual y Visión de categoría alto. Se relaciona con los resultados en 
algunos puntos de la investigación de Contreras y Jiménez (2016), donde 




inferiores, similares en la dimensión visión de la variable liderazgo, donde lo 
resaltante fueron las malas prácticas de dirección y la inadecuada 
coordinación de actividades dentro de su institución. No de la misma forma 
con Cisneros y Paredes (2013) en su investigación realizada obtuvieron 
resultados  óptimos, resultando ser muy influyentes en el manejo y desarrollo 
de su entorno, siendo éstos contraste con los resultados obtenidos en la 
dimensión estimulación intelectual, donde sus niveles encontrados con 
respecto a la categoría alto fueron menores. Se toma en cuenta la teoría de 
liderazgo transaccional de Bass (citado por Cossin y Caballero, 2013) 
menciona que el líder cumple funciones de enlaces en el proceso de 
responsabilidad, mas no son quienes toman la decisión.  
Con este marco los resultados coinciden en cierta medida al entorno laboral, 
donde los trabajadores son guiados hacia el cumplimiento de las metas, e 
incluso a veces obligados sin encontrar un motivador o motivación referencial 
para el desempeño óptimo. 
 
Dentro de los resultados de las dimensiones, en la variable clima 
organizacional, se obtuvieron resultados porcentuales tales como: la 
dimensión involucramiento laboral con un 73% en la categoría bajo, la 
dimensión realización personal cuenta con un 41% en la categoría medio y la 
dimensión condiciones laborales  presentan un 65% en la categoría alto. Por 
el contrario la dimensión involucramiento laboral cuenta con un 3% en la 
categoría alto. Tomando en cuenta la investigación realizada por Segredo 
(2011),  donde los trabajadores laboran con niveles irregulares de 
responsabilidad, de la misma manera se reconoce que se sienten a gusto en 
las condiciones laborales donde laboran. Por el contrario en la investigación 
de Cisneros y Paredes (2013) no se llega a coincidir, ya que ellos obtuvieron 
resultados donde evidenciaron un alto nivel de compromiso en las distintas 
funciones de los docentes dentro de la institución educativa. Para ello citamos 
a Palma (2004) donde sus resultados son contrastables con los de la 
investigación, donde toma al involucramiento laboral como una de sus cinco 
dimensiones fundamentales de su prueba, sin embargo los de la presente 




identificación del personal con su centro de laboral. Dentro de la institución se 
puede evidenciar el cumplimiento de objetivos, limitándose  a su función, poco 
colaborativos, a niveles muy bajos de compromiso institucional.  
 
Dentro del objetivo correlación entre las dimensiones de ambas variables, se 
ha obtenido que la dimensión autorrealización de la variable clima 
organizacional es la que mejor se correlaciona de forma positiva pero forma 
débil, con las demás dimensiones de la variable liderazgo transformacional. 
Resultados similares a los de la investigación de Barzola (2012) donde trabaja 
con una población similar, además obtiene un coeficiente de correlación 
significativa, asimismo sus resultados mencionan la importancia de la calidad 
educativa y cómo los profesionales se van a sentir identificados y 
comprometidos, de esta manera desarrollándose satisfactoriamente dentro de 
la organización. No siendo de similar resultado los de Segredo (2011) donde 
en su investigación menciona altos niveles en la comunicación y obtención de 
objetivos, más falencias en las denominadas dimensiones personales y 
satisfactorias. Citamos a Burns (1978) coincidiendo de esta manera que las 
dimensiones entre sí deben de estar relacionadas de forma adecuada, con el 
fin de la satisfacción en sus actividades y del desarrollo personal, donde nos 
indica que el liderazgo transformacional como proceso constante incita a 
cambiar la motivación inicial del trabajador, donde gradualmente éstos van a 
ir desarrollándose. Asimismo se ha podido percibir dentro de la institución que 
el personal de una u otra manera busca el desarrollo personal, sentirse bien 
dentro de su ambiente de trabajo, para equilibrar un nivel de satisfacción 
personal óptima. 
 
En el objetivo específico entre la variable liderazgo transformacional y las 
dimensiones del clima organizacional, se obtuvieron resultados; donde existe 
una correlación de intensidad positiva muy débil entre la dimensión 
autorrealización y la variable (p<0.05). Indicando que a mayor Liderazgo 
Transformacional, mayor serán los niveles de la dimensión autorrealización. 
Los resultados de Cervera (2012) coinciden tanto en sus dimensiones como 




para la mantención de un adecuado clima organizacional. Sin embargo, los 
resultados obtenidos por  Segredo (2011) no van en la misma dirección. En 
su investigación no tomó en cuenta el factor motivación personal como un 
punto clave dentro de la motivación laboral en beneficio del clima 
organizacional, muy por el contrario lo veía como un disonante, ya que la 
responsabilidad personal en las distintas funciones suelen tener distintos 
alcances, y eran vistas como de poco interés para un trabajo adecuado.  
Hacemos hincapié de similar mención en el modelo teórico de Chiavenato 
(2001) donde menciona que los factores internos del trabajador son muy 
importantes, ya que si se encuentra desmotivado, daría como resultado 
producciones en bajo nivel. Es por ello que la dimensión de autorrealización 
es muy importante en la formación del líder transformador, así como la de un 
líder motivador que encamine a sus trabajadores hacia la meta y el objetivo. 
La importancia de la motivación por un líder influencia tanto en el trabajador, 
en su núcleo, asimismo en que compañero se sienta autónomo en encontrar 
soluciones a sus distintos problemas que pueda presentar en el día a día, 
punto evidenciado en el empoderamiento de muchas de docentes 
relativamente nuevas. 
 
Y como último objetivo específico, de correlación entre la variable clima 
organizacional y las dimensiones de la variable liderazgo transformacional, se 
obtuvieron resultados; donde existe una correlación de intensidad positiva 
débil entre la dimensión liderazgo de apoyo y la variable (p<0.05). Indicando  
que a mayor clima organizacional, mayor serán los niveles de la dimensión 
liderazgo de apoyo y reconocimiento personal. Se coincide con la 
investigación realizada por Velarde (2014), donde obtiene como resultados 
que el director es un ente transformador y líder, asimismo se muestra como 
un apoyo. Punto donde los profesionales toman como motivador para realizar 
sus funciones y sentirse satisfechos en sus actividades. Como investigación 
de contraste podemos mencionar la  realizada por Oseda, Chávez, y Castro 
(2015), donde su población fueron docentes universitarios, se obtuvieron 
también resultados positivos, pero en esta ocasión fueron de niveles muy altos 




la variable señalada, evidenciados en los buenos trabajos, compromiso, 
comunicación en las labores desempeñadas y en la satisfacción del personal. 
Coincidimos con  McClelland (1961) citado por Chiavenato (2009) dentro de 
su teoría, menciona en la dimensión: Necesidad de afiliación la importancia 
de la interacción entre el personal del mismo o distinto nivel, ya que esto ayuda 
y favorece en muchos sentidos el buen desarrollo del trabajo.  
La interacción entre los docentes de la institución es buena hasta en cierto 
punto y de cierta medida refuerza la comunicación, el liderazgo, la resolución 
de problemas, etc. pero en cierto grado, ya que solo se puede evidenciar en 
eventos de integración o actividades de comisiones.  
 
Finalizo mencionando a Maslow (1943) en su teoría de la pirámide de las 
necesidades básicas, menciona que cada una de las necesidades expuestas 
deben de ser satisfechas, pero no dijo en qué nivel, es por ello que se puede 
coincidir en que son necesidades básicas y necesarias, pero también se 
puede contrastar con el nivel de intensidad con que dichas necesidades 
puedan ser satisfechas. Ya que para algunas personas con que se obtenga lo 
necesario es suficiente, en cambio otras personas necesitan lo necesario y un 
poco más. Ya sea el caso en que un profesional se desempeñe bien en sus 
funciones con el material básico, u otro que requiera de todas las 
comodidades y la tecnología de punta. Complemento es lo que menciona 
Rafferty y Griffin (2004), donde en su teoría de liderazgo transformacional y 
sus 5 dimensiones, elabora a un líder que no solamente comunica o cae bien, 
sino que motica, influye y de forma importante guía a una autonomía, 
fortaleciendo a su entorno hacia el desarrollo personal y el cumplimiento de 
las metas y objetivos. Por ello, todo lo anteriormente mencionado debería de 
mantenerse en un constante mejoramiento y equilibrio, por el bienestar 
personal y también por el beneficio colectivo, reflejado en la satisfacción 






Primera conclusión: Existe una correlación positiva muy débil entre las 
variables clima organizacional y liderazgo transformacional con un nivel de 
significancia de 0.012 (p<0.05) y con un nivel de coeficiente de correlación 
de = 0,164. 
 
Segunda conclusión: Existe un porcentaje de 56% de categoría bajo en la 
dimensión visión, y un porcentaje de 14% de categoría alto en la dimensión 
visión de la variable liderazgo transformacional, en los docentes de un 
consorcio educativo del distrito de San Miguel, 2017. Asimismo existe un 
porcentaje de 73% de categoría bajo en la dimensión involucramiento 
laboral, y un porcentaje de 3% de categoría alto en la dimensión 
involucramiento laboral de la variable clima organizacional,  en los docentes 
de un consorcio educativo del distrito de San Miguel, 2017 
 
Tercera conclusión: Existe una correlación significativa de intensidad posita 
muy débil entre la dimensión autorrealización y las dimensiones del variable 
liderazgo transformacional. De igual manera con las dimensiones 
involucramiento laboral, comunicación y condiciones laborales entre las 
dimensiones liderazgo de apoyo y reconocimiento personal. 
 
Cuarta conclusión: Existe una correlación significativa de intensidad posita 
muy débil entre la dimensión autorrealización con la variable liderazgo 
transformacional, con un nivel de significancia de 0.016 (p<0.05) y con un 
nivel de coeficiente de correlación de = 0,157. 
 
Quinta conclusión: Existe una correlación significativa de intensidad posita 
débil entre la dimensión reconocimiento personal con la variable clima 
organizacional, con un nivel de significancia de 0.022 (p<0.05) y con un nivel 





Finalizo mencionando  a Brunet (1987) que un buen liderazgo da como 
resultado un óptimo clima organizacional, el clima organizacional es un 
componente multidimensional que fluye en un mar de personalidades, tal 
como se desprende de su definición, entendida como la percepción interna 
dentro de la organización, donde se relacionan conductas, aptitudes-


































Primera: Se sugiere difundir dentro de las instituciones educativas de estudio 
los resultados de la investigación, con el propósito de sensibilizarlo en torno 
al Liderazgo transformacional que están ejerciendo los directivos con sus 
trabajadores para que así vaya acorde con el clima organizacional que la 
empresa transmite. 
 
Segunda: Recomendar la elaboración futuros programas con temas que 
desarrollen el liderazgo transformacional, a mediano y largo plazo, ya que es 
una manera de inspirar una visión en cada trabajador para lograr mejores 
resultados. 
 
Tercera: Realizar talleres y cursos con respecto al tema de liderazgo 
transformacional en los docentes de las instituciones educativas, con el fin 
de que los docentes conozcan los factores importantes que abarca, y poder 
desarrollar para un adecuado trabajo en equipo. 
 
Cuarta: Trabajar cada dos meses talleres de sensibilización a los docentes 
para que se involucren y vivan el desempeño de su carrera. Coordinadas 
previamente con el área de psicología, para que se refuercen los temas 
enfocados en la trascendencia, las relaciones interpersonales,  y no lo hagan 
por el beneficio del salario, sino también de la trascendencia. 
 
Quinta: Se sugiere que la institución también ponga en práctica el trabajo 
que aplica en los niños, hacia sus profesionales. Con un trabajo arduo en el 
reconocimiento personal y salario emocional. Que se trabaje con un plan en 
paralelo bimestral o trimestral con talleres de salud mental hacia los 
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ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 
Edad: ______  sexo: ______  estado civil: ________  distrito de residencia_______________ 
 




A continuación se presenta unas frases, selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea más 
apropiada para ti. Asegúrate de responder a TODAS las oraciones.  Marca con un aspa (x) el número 
de acuerdo a las siguientes alternativas: 
 





















Tiene una idea clara hacia dónde vamos como 
organización 
     
2 
Tiene una idea clara de cómo quiere que sea su área 
en cinco años 
     
3 No tiene idea de hacia dónde va la organización      
4 
Dice cosas que hacen sentir a sus compañeros 
orgullosos de ser parte de esta organización 
     
5 Dice cosas positivas acerca del área de trabajo      
6 
Anima a la gente a ver ambientes cambiantes así como 
situaciones llenas de oportunidades 
     
7 
Desafío a mis compañeros a pensar sobre antiguos  
problemas en nuevas alternativas o propuestas 
     
8 
Brindo a mis compañeros ideas que obligan a repensar 
algunas cosas que nunca han pensado antes 
     
9 
He ayudado a mis compañeros a replantear algunos  
supuestos  básicos sobre la manera de hacer su trabajo 
     
10 
Considero los sentimientos de los demás antes de 
actuar 
     
11 
Me comporto tomando en consideración  las 
necesidades personales de mis compañeros 
     
12 
Me preocupo por que los intereses de mis compañeros 
sean atendidos 
     
13 Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio      
14 
Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de mis  
compañeros 
     
15 
Personalmente felicito cuando hacen bien un trabajo  
pendiente 







ESCALA DE OPINIONES CLIMA LABORAL – SPC 
 
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Marque con una “X” (aspa) y asegúrese de 
haber contestado a todas las preguntas. 
 




1 Existen oportunidades de progresar en la institución      
2 Se siente compromiso con el éxito en la organización      
3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan      
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo      
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre si      
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados      
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo      
8 En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo      
9 En mi oficina, la información fluye adecuadamente      
10 Los objetivos de trabajo son retadores      
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo      
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización      
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea      
14 En los grupos de trabajo existe una relación armoniosa      
15 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su 
responsabilidad 
     
16 Se valora los altos niveles de desempeño      
17 Los trabajadores están comprometidos con la organización      
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo      
19 Existen suficientes canales de comunicación      
20 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado      
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros      
22 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día      
23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas      
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía      
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede      
26 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse      
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal      
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades      
29 En la institución se afrontan y superan los obstáculos      
30 Existe buena administración de los recursos      
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita      
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante      
33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo      
34 La institución fomenta y promueve la comunicación interna      
35 La remuneración es atractiva en comparación con la de otras organizaciones      
36 La empresa promueve el desarrollo personal      
37 Los productos y/o servicios de la organización son motivo de orgullo del personal      
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos      
39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen      
40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución      
41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras      
42 Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución      
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos      
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas      
45 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo      
46 Se reconocen los logros en el trabajo      
47 La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral      
48 Existe un trato justo en la empresa      
49 Se conocen los avances en otras áreas de la organización      







Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Katherine Marisol 
García Rivadeneira interno de psicología de la Universidad César Vallejo – Lima. 
En la actualidad me encuentro realizando una investigación sobre Liderazgo 
transformacional y clima organizacional en los docentes de un consorcio educativo 
del distrito de San Miguel, 2017; y para ello quisiera contar con su valiosa 
colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos pruebas psicológicas: 
Escala de Liderazgo Transformacional y Escala De Opiniones Clima Laboral 
– SPC. De aceptar participar en la investigación, afirmo haber sido informado de 
todos los procedimientos de la investigación. En caso tenga alguna duda con 
respecto a algunas preguntas se me explicará cada una de ellas.  
Gracias por su colaboración.  
                                                              Atte. Katherine Marisol García Rivadeneira                                                                             
                                                            ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 




con número de DNI: ………………………………. acepto participar en la 
investigación sobre Liderazgo transformacional y clima organizacional en los 
docentes de un consorcio educativo del distrito de San Miguel, 2017, de la señorita 
Katherine Marisol García Rivadeneira.  
 
Día: ..…../………/……. 
                                                                                                                                                                              
_______________________ 





















































Problema General Objetivo General Hipótesis General
Dimensiones Indicadores Items Escala
D1: Visión Expresión de una imagen 01: 02; 03 Liker
valores de la organización
1.- Rara vez o nunca
D2: Comunicación Inspirada Expresión de mensajes 04; 05; 06 2.- Pocas veces
Motivación y confianza 3.- A veces
4.- Muchas veces
Objetivos Especificas Hipótesis Específicos D3: Estimulación intelectual Interese de empleados 07; 08; 09 5.- Con mucha frecuencia o siempreAumento de su capacidad de
pensar
D4: Liderazgo de apoyo Expresión de preocupación 10; 11; 12
Necesidades individuales
POBLACIÓN
D5 Reconocimiento personal Provisión de recompensas 13; 14; 15
D1: Autorrealización Percepción de las obligaciones 01; 02; 03; Liker
04: 05; 06;
07; 08; 09; 1.- Ninguna o nunca
Responsabilidad individual 10; 11; 12; 2.- Poco
Sentimiento de autonomía 13; 14; 15. 3.- Regular o algo
MUESTRA 4.- Mucho





INSTRUMENTO A EMPLEARSE D3: Supervisión 31; 32; 33;
34; 35; 36;
37; 38; 39;




Existe correlación directa entre
liderazgo transformacional y
clima organizacional en los
docentes de un consorcio
educativo del distrito de san
Miguel, 2017.
O1: Identificar los niveles de
las dimensiones de Liderazgo
transformacional y clima
organizacional en los
docentes de un consorcio









del distrito de San
Miguel.
Sentimientos de apoyo y de
amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.
Confianza que un empleado











O2: Identificar la correlación
entre las dimensiones
liderazgo transformacional y
las dimensiones de clima
organizacional en los
docentes de un consorcio
educativo del distrito de San
Miguel 2017.
Determinar la correlación entre 
el liderazgo transformacional y
clima organizacional en los
docentes de un consorcio
educativo del distrito de San
Miguel 2017.
O3: Identificar correlación entre 
el liderazgo transformacional y
las dimensiones de clima
organizacional en los
docentes de un consorcio
educativo del distrito de san
miguel, 2017.
O4: Identificar correlación entre 
las dimensiones de liderazgo
transformacional y clima
organizacional en los
docentes de un consorcio
educativo del distrito de San
Miguel 2017.
Tal como lo señala
Caballero (2014,
p.232) cuando se
incluye a toda la
población, se
denomina censo. En 
tal sentido en la
investigación se
tomó en cuenta a
los 233 docentes de
cuatro colegios del
consorcio educativo
del distrito de San
Miguel.




organizacional en los docentes
de un consorcio educativo del
distrito de san miguel, 2017.
H2: Existe correlación directa y
significativa entre el liderazgo
transformacional y las
dimensiones de clima
organizacional en los docentes
de un consorcio educativo del
distrito de san miguel, 2017.





organizacional en los docentes
de un consorcio educativo del
distrito de san miguel, 2017.
- Clima Organizacional SPC de
Sonia Palma.
- Escala de liderazgo
transformacional de Alannah
Rafferty y Mark Griffin.
Sin riesgo las divergencias de
opiniones.
VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Liderazgo transformacional
Variable 2: Clima organizacional
Reglas y de las políticas que se 
encuentran en una
organización
Reconocimiento de los 
esfuerzos
Equidad en la remuneración
Percepción del nivel de reto y
de riesgo tal y como se
presentan en una situación de
trabajo.
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